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RESUMEN

Se realizé la investigacion titulada “La gestion por competencias y su relacién con
el desempefio laboral de los trabajadores del taller VOLVO PERU S.A, Santa Anita
2016”,” cuyo objeto del estudio es determinar si existe relacion entre la gestion por
competencia y el desempefio laboral de la empresa VOLVO PERU S.A. para
identificar los factores mas afectados y replantear la planificacidon y organizacion de
los mismos se realiz6 con una poblacion de 70 personas utilizando una muestra
censal de 70, con un margen de error de 5% y un nivel de confiabilidad del 95%.
Los datos se recolectaron mediante la técnica de la encuesta usando como
instrumento al cuestionario, conformado por 20 preguntas en la escala de Likert —
Acuerdo. La validacion del instrumento se realizé mediante Juicio de expertos y la
Fiabilidad del mismo se calculé a través del coeficiente Alfa de Cronbach. Se
procesaron mediante una matriz de datos en el paquete estadistico para Ciencias
Sociales IBM SPSS V. 20.0. Teniendo como resultado que la gestiéon por
competencias sea interna o externa tienen una moderada relacion con el
desempenio laboral por el cual estd pasando la empresa. Por ello, se deduce que
una buena propuesta de retroalimentacién y gestiéon de competencias en cuanto a
conocimientos y habilidades traerian consigo el mejoramiento continuo de la

organizacion para una mejor captacion de clientes.

Palabras clave: gestion por competencias, desempefio laboral, conocimientos,

capacidades, habilidades, organizacion y control.
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ABSTRACT

Research entitled "Competency management and its relationship to job
performance of workers in the workshop VOLVO PERU SA, Santa Anita 2016",
"the object of the study is to determine whether a relationship exists between
management competence and job performance was conducted company
VOLVO PERU SA to identify the factors most affected and rethink the planning
and organization of the same was done with a population of 70 people using a
census sample of 70, with a margin of error of 5% and a confidence level of
95%. Data were collected by using survey technique as a tool to the
questionnaire, consisting of 20 questions in Likert scale - Agreement. Instrument
validation was performed by expert judgment and the same reliability was
calculated through Cronbach's alpha coefficient. They were processed by an
array of data in the Statistical Package for Social Sciences SPSS V. 20.0. With
the result that management skills either internal or external have a moderate
relationship to job performance by which the company is going. Therefore, it
follows that a good proposal and feedback management skills in knowledge and
skills would bring the continuous improvement of the organization for better

customer acquisition.

Keywords: competence management, job performance, knowledge, abilities,

skills, Organization and control.
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. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica

La presente investigacion titulada “La gestion por competencias y su relacién con el
desempeifio laboral de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A.”, busca determinar la
relacidn entre la gestion por competencias y el desempefio laboral, debido que en la
actualidad las metas obtenidas en la empresas son gracias al buen o mal desempeiio
laboral de los colaboradores que a su vez esta de la mano con la gestién de

competencia de cada miembro del equipo de trabajo.

La empresa Volvo Peru S.A es una gran organizacion dedicada a la distribucion,
comercializacién, importacién y venta de productos Volvo, Mack y UD Trucks; asi como
brindar servicios de reparacién y mantenimiento en los talleres Volvo. Entre los
principales objetivos organizaciones, la empresa tiene como meta seguir manteniendo
su liderazgo en el mercado peruano dandole calidad a la gestion de su talento humano.
Para lograr con este objetivo, la empresa ha implementado un modelo de gestion por

competencias en el departamento de Recursos Humanos.

Actualmente Volvo cuenta con una gran variedad de profesionales al servicio de sus
clientes pero la incorrecta gestion de competencias genera incumplimiento de metas
que esta directamente generada por el mal desempeno laboral de sus colaboradores,
teniendo como resultado una problematica en la eficiencia de tiempo estandares para
realizar una reparacion y/o mantenimiento de camiones y buses incumpliendo con los
clientes. Desde este punto de vista la empresa busca aprovechar el talento de sus

profesionales en busca de una mejora en el servicio que brinda dia a dia.

A pesar de ello los problemas generados por una incorrecta gestion de competencias
tales como: la falta de capacitacion técnica al personal de los modelos nuevos, falta de
capacitacién técnica al personal nuevo, falta de evaluacion del desempefio laboral de
los técnicos, falta de motivacion e incentivos mensual, mala asignacion de trabajos a

realizar, falta de herramientas especiales, falta de equipos especiales, procesos
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reparacion de trabajos deficientes, entre otras mas volvo busca mejorar su servicio
determinando la relacion entre estas variables y determinar un nuevo plan de trabajo

en base a los resultados a obtenidos en la investigacion..

El rendimiento de los trabajadores esta muy relacionado a la identificacién con la
empresa y la gestion de competencia que tenga la empresa con ellos de este modo si
la empresa no aprovecha correctamente la competencia de cada colaborador podria
obtener malo resultados, es por ello que en todas las empresas el explotar el mejor
rendimiento de sus trabajadores es una meta comun en las empresas porque depende

de ello el crecimiento de la empresa o el fracaso.

Asi mismo la empresas hoy en dia no solo buscan gestionar correctamente las
competencias de sus trabajadores si no también buscan detectar nuevos talento que
los trabajadores por diversos factores no explotan aun, también ahi que consideran que
se tiene que desarrollar todas las habilidades y competencias por igual es decir hacer
que los trabajadores desenvuelvan todas sus competencias de manera equitativa y

correcta cada uno de sus competencias.

Las empresas de hoy le designa esta labor de saber gestionar las competencia de sus
trabajadores al area de recursos humano quienes de ahi demostraran que el trabajo en
equipo y el correcto uso de sus competencia lleva a un area unida y el cumplimiento de
sus metas, es en esta area donde se mediran los indices de eficiencia y también se
aplicaran las correcciones o capacitaciones necesarias para que se cumpla con el

objetivo.
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1.2. Trabajos Previos

Después de haber revisado las diferentes bibliotecas existentes en nuestro medio y
haber revisado algunas paginas webs, hemos encontrado la siguiente informacion que de

cierto modo tiene relacion con el objeto de estudio de nuestra investigacion y estos son:

1.2.1. Antecedentes Nacionales

En la tesis titulada “Gestiéon por Competencias y desempefios laborales en las
Municipalidades de Ayacucho” en el afio 2012 de la Universidad Nacional San Cristébal
de Huamanga, realizada por el autor Quintanilla nos plantea que el desarrollo de
habilidades y destrezas, de capacidades para el manejo de la tecnologia aplicada y
capacidades para el trabajo en equipo, ayudan a fomentar el desarrollo de la creatividad
e iniciativa, asi también para formar capacidades para el desarrollo de proyectos, tomar
decisiones de riesgo, orientar adecuadamente las actitudes y conductas para la practica
de valores institucionales, todo esto hace la capacitacién por competencias, etc. Es
decir, resulta relevante encaminar su accionar hacia un sistema de gestion por
competencias como estrategia de desarrollo y cambio de las municipalidades, porque

influyen en los desempefios laborales de los trabajadores de los referidos municipios.

En la tesis titulada “Competencias profesionales de los recursos humanos de las
bibliotecas universitarias del Perd” en afio 2011 de la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, realizada por el autor Alfaro manifiesta que diversas disciplinas han
investigado el tema de competencias, dada su importancia en el actual mundo
globalizado y competitivo en el que se desenvuelven. La Bibliotecologia y Ciencias de
la Informacioén se encuentra inmersa en esta realidad y la presente investigacion es un
aporte significativo, ya que hasta el momento no se ha realizado un estudio sobre
competencias profesionales en Bibliotecologia en el Peru. Un estudio de competencias
profesionales permite al profesional tener un marco sobre los conocimientos, las
habilidades, actitudes y aptitudes que son necesarios poseer para el desempeio
profesional; a los centros de estudio les brinda la posibilidad de analizar si las

competencias que imparten a sus estudiantes se ajustan a los requerimientos del
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mercado laboral actual; y a los centros laborales, les permite conocer qué competencias
relevantes no esta aplicando su personal, como es el area de investigacion.

En la tesis titulada: “La implementacién de la gestidon por competencias en el comando
de personal del ejército y su influencia en la asignacién de empleo de oficiales del
ejército” en el afio 2013 de la Universidad ESAN realizada por los autores: Becerra,
Gutarra, Silva y Kalinowski nos redacta que es posible implementar el modelo de
gestion del capital humano por competencias en el Ejército Peruano para mejorar la
asignacion del empleo a los Oficiales, lo cual redundara en beneficio tanto de la
Institucién y de los mismos Oficiales. Asimismo se determina que, la implantacién del
modelo de gestion por competencias en el COPERE mejora la asignacion del empleo
de oficiales. También, la capacitacion de los oficiales en la gestion por competencias
influye positivamente en su desarrollo humano, asimismo, la evaluacién del desempefio
por competencias influye positivamente en la eficiencia de los oficiales en el ejército
peruano. Por ultimo se determind que, la conformacion de un comité de evaluacion por
competencias en el COPERE disminuye la subjetividad en la asignacién del empleo a
los oficiales.

En la tesis titulada “Gestién por competencias y productividad laboral en empresas del
sector confeccién de calzado de Lima Metropolitana” en el afio 2012 de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos realizada por el autor Tito Huamani, Pedro Leonardo
donde los resultados de la investigacion demuestran que si es factible implementar la
gestion en las empresas del sector confeccién de calzado desde la perspectiva de las
competencias. Llegamos a esa conclusion después de haber demostrado
estadisticamente la validez de las hipotesis planteadas en la investigacion, y haber
analizado la abundante informacion generada con las tres encuestas. Desde el punto
de vista cualitativo, los resultados obtenidos con las entrevistas en profundidad a 5
lideres del sector y las observaciones que acompafiaron en cada una de los talleres
encuestados, nos ratifican nuestras premisas planteadas en la investigacion. Dicho de
otro modo, en un escenario de elevado nivel de competitividad como lo es, el sector
confeccion de calzado, ya sea por las importaciones de calzados chinos, brasileros,
italianos y de otros paises, asi como la atosigante competencia interna, que se traduce

en la innovacion permanente de modelos y variedades de calzados, la implementacién
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en la gestion desde la perspectiva de las competencias de sus colaboradores, es una
alternativa viable en las empresas fabricantes del calzado en Lima Metropolitana. Para
ello, de acuerdo a nuestras investigaciones se requiere conocimientos previos del
modelo y la voluntad politica que los directivos y/o administradores para sostener el

modelo, toda vez implementado.

1.2.2. Antecedentes Internacionales

En la tesis titulada “Modelo de gestion por competencias para la empresa ACMED
SAS” en el afio 2013 de la Universidad de Cartagena realizada por los autores Gomez
y Mendoza, se determind que para alcanzar un puesto superior se necesita cumplir con
ciertas caracteristicas que estan relacionadas con el desempefio que debe tener un
personal, asi como también habilidades, conocimientos y experiencia los cuales son de
suma importancia al igual que aquellas aptitudes que son necesarias para lograr el
desempefio deseado en todo trabajo. Llegado a la conclusién que al aplicar la
competencia en la capacitacion del talento humano se debe evaluar los cargos que se
requieren con el propdsito de saber con cuanto personal tiene la organizaciéon cuanto

debe obtener y que asensos o transferencias debe realizar de forma futura.

La tesis titulada “Gestién por competencias para el Talento Humano en el Proyecto
de Exploracién Minera IAMGOLD Ecuador S.A.” en el afio 2012 de la Universidad de
Cuenca realizada por los autores Avila y Orellana, da a conocer el significado de un
Modelo de Gestion basado en competencias y la propuesta de este mismo a un
proyecto minero mediante la descripcion de cada una de sus fases: definir
competencias propiamente institucionales, analisis de los diferentes puestos de trabajo,
elaboracién de competencias para cada uno de los perfiles; asi como también, el

reclutamiento, la seleccion e incorporacion, induccién y la evaluacion del desempeno.

La tesis titulada “El enfoque por competencias y sus aportes en la gestion de
recursos humanos” en el afio 2012 de la Universidad de Chile realizada por los autores
Becerras y Campos nos narra que en la actualidad el concepto de competencias esta
siendo muy utilizado, ya sea en el ambito educacional como el laboral. Es por este

motivo, que muchas entidades han trabajado con dicho concepto desde uno de los tres
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Modelos que hemos conocido y estudiado; Conductual, Funcional y Constructivista. A
pesar de que existen muchas y muy variadas definiciones de competencia laboral, se
concibe como el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y aptitudes que
desarrollan las personas para desempefiar una actividad laboral de calidad y conforme
con las normas que aseguran un desempefio eficiente y de calidad en diferentes
lugares de trabajo. Ser competente en una o mas areas de actividad es una cualidad

de quienes trabajan con éxito.

No existe una unica forma de gestionar los Recursos Humanos de acuerdo al
Enfoque de Competencias, es por esto que analizando los Modelos de Competencias
tratados, se propone utilizar como base una fusion del Modelo Conductual y Funcional,
que pueden trabajar complementandose. Asi se controla de manera mas amplia, que
si se tomara un Modelo u otro, la gama de variables que influyen en que un trabajador
sea 0 no competente o apto para un cargo; trabajando con los atributos o rasgos
personales de éste, en conjunto con las habilidades que requiere para desempenfar su
funcién, logrando contar con colaboradores con una formacion mas completa, lo que

deberia redundar en una mayor consistencia en su desempefio.

En la tesis titulada “Propuesta de un modelos de gestion de competitividad en la
empresa Metaltronic S.A., proveedora de insumos automotrices” en el ano 2011 de la
Universidad Politécnica Salesiana en Quito realizada por el autor Ramos donde se ha
podido indagar en cada una de las capacidades de la empresa, determinando que una
de sus mayores fortalezas radica en la administracion del talento humano, pues acorde
a los resultados obtenidos en el trabajo de campo realizado para conocer el clima
laboral, se ha podido identificar que el personal se encuentra bastante satisfecho en
sus areas de trabajo, ademas que se encuentra en constante participacion de las
decisiones gerenciales. Por medio del analisis FODA realizado, acorde con los factores
internos y externos identificados, se ha permitido el establecimiento de varias
estrategias que se encaminan al alcance de un mejoramiento continuo para la empresa,

siendo la mas importante, la adopcion del Modelo de Gestion de la Competitividad.

1.3. Teorias relacionadas al tema
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1.3.1 Gestién por competencias

Segun Gonzales (2006, p. 154) hoy en dia es importante poder establecer un
modelo de gestion por competencias el cual permita optimizar los procesos de
evaluacion y fortalecimiento de las capacidades y competencias en los
trabajadores. La gestién por competencias es “un modelo integral de gestion de los
recursos humanos que contribuye a esta, con un enfoque, detectando, adquiriendo,
potenciando y desarrollando las competencias que dan valor agregado a la

empresa (...)".

Por otro lado Kochanski (1998, p. 26) expresa que: “Las competencias son las
técnicas, las habilidades, los conocimientos y las caracteristicas que distinguen a
un trabajador destacado, por su rendimiento, sobre un trabajador normal dentro de
una misma funcion o categoria laboral”’. El autor destaca la distincion entre un
trabajador ordinario y uno extraordinario y lo diferencia en base a la competencia

que este pueda tener respecto al otro.

Asimismo, Gonzales (2006, p. 144) lo define como: "Modelo integral de
gestion de los recursos humanos que contribuye a esta, con un nuevo enfoque,
detectando, adquiriendo, potenciando y desarrollando las competencias que dan

valor agregado a la empresas brindandoles la diferenciacion como una ventaja”

Segun Rabago (2010. P 12) aduce: “En definitiva las competencias incluyen
nuestra autoimagen, valores, motivos, rasgos personales, actitudes, cualidades,
experiencias y conocimientos que ponen en marcha comportamientos que se
ejecutan de forma habitual en una posicion profesional, dando lugar a unos

determinados resultados”.

1.3.2. Desempeiio Laboral
Segun Chiavenato (2000) En las organizaciones contemporaneas resulta muy

importante poder evaluar el desempenfo laboral de los trabajadores para de esta

manera poder cumplir con los objetivos organizacionales. De esta manera se pude

17



afirmar que el desempefio laboral, “Es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr

los objetivos”

Segun Stoner, Freeman y Gilbert (1994) el desempefio laboral es la manera
como los miembros de la organizacién trabajan eficazmente para alcanzar metas

comunes, sujetas a las reglas basicas establecidas con anterioridad.

Por otro lado, segun Milkovich y Boudrem (1994) son las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades que interactuan con la naturaleza del trabajo
y de la organizacién para producir comportamientos que pueden afectar resultados

y los cambios sin precedentes (...) en las organizaciones.

1.3.3. Marco Teodrico Gestion por competencias

Segun la revista Ciencia y Sociedad presentada por el autor Gonzales
Martinez Manuel la gestion por competencias permite definir los conocimientos,
habilidades y actitudes que todo profesional debe poseer en el gjercicio de la practica
habitual para obtener una notable mejora en el desempefio de su trabajo. Este nuevo
modelo se considera un factor basico para lograr cambios en las organizaciones que
para los profesionales implica una oportunidad de aprendizaje y mejora continua que

busca la excelencia en su lugar de trabajo. (2005, p. 25)

Segun la revista Universidad y Empresa planteada por el autor Rivas Tobas
Luis Arturo basada en un informe sobre |a teoria de las organizaciones encontramos
la teoria de las relaciones humanas donde para se resume en que la mejor forma de
organizacion es la que considera e integra a las personas que la hacen funcionar.
(2009, p. 15)

1.3.4. Teorias de las relaciones Humanas
Segun el autor Rivas (2009, p. 20) esta teoria se desarrollé6 en un amplio lapso de
tiempo, entre 1920 y 1966. Empezd con los experimentos de Elton Mayo en la
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empresa Western Electric; él descubrid sin proponérselo la importancia de los grupos

informales mientras intentaba aplicar los principios de Taylor.

También resalta los estudios Mary Parket Follet, una verdadera filosofa de la
administracion, quien destaco en su obra la importancia que tiene la coordinacion de
los esfuerzos de grupo en el cumplimiento eficiente de una tarea. La tarea de un
administrador, segun Follet, es descubrir las motivaciones de los individuos y los

grupos.
Adquisicion de competencias

Segun Fernandez (2007, p. 155) es la fase de adquisicién de los recursos
humanos que la organizacién necesita, de acuerdo a las previsiones cuantitativas y
cualitativas, incluye intervenciones de reclutamiento, seleccion e integraciéon de

personal interno y externo.

Deteccion de competencias
Segun Preciado (2006, p. 123) es la etapa en la cual se dirige a detectar la
habilidad del candidato para generar soluciones creativas a los problemas del

negocio, cual seria su nivel de iniciativa y hasta qué punto desea seguir aprendiendo.

Desarrollo de competencias

Segun Saracho (2005, p. 89) es una categoria en la cual se incluyen acciones
como: el entrenamiento, la capacitacion, el desarrollo individual, la planificacién de

carrera y la planificacién de sucesion.

Segun Chiavenato (2006, p. 143)
“Con la teoria de las relaciones humanas surgio otra concepcion sobre la naturaleza
del hombre: el hombre social basado en los siguientes aspectos: Los trabajadores son

criaturas complejas que tienen sentimientos, deseos y temores. El comportamiento en
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el trabajo, como en cualquier lugar, es consecuencia de muchos factores
motivacionales (...). Las normas del grupo sirven de mecanismos reguladores del
comportamiento de los miembros y controlan de modo informal los niveles de

produccion (...).”

1.3.5. Teoria estructuralista de la administracion

Esta teoria estudia las relaciones que poseen las organizaciones con el
sistema social en el que interactuan y ademas se sefala la gran interdependencia
entre las organizaciones.

Segun Chiavenato (2006, p. 101)

“La burocracia es una organizacion en la cual la eleccidn de las personas se basa
en el mérito y en la competencia técnica y no en preferencias personales. La
seleccién, la admision, las transferencias y la promocion de los empleados son
basadas en criterios de evaluacién y clasificacién validos para toda la organizacion

y en criterios particulares y arbitrarios.”.

1.3.6. Marco teérico de Desempeio Laboral

Segun Chiavenato (2006, p. 124) el término desemperio laboral se refiere a lo
qgue en realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son
esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad
con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo determinado),
el comportamiento de ladisciplina, (el aprovechamiento de lajornada laboral, el
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los
puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el desempefio
de determinadas ocupaciones o cargos.

Segun Chiavenato (2006, p. 131)
“Las personas estan motivadas por ciertas necesidades que logran satisfacer

en los grupos sociales en que interactuan. Si hay dificultades en la participacion
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y las relaciones con el grupo, aumenta la rotacion de personal (turnover), baja la

moral, aumenta la fatiga psicoldgica, y se reducen los niveles de desempefio”.

1.3.7. Tipos de desempeno laboral

Segun Lado (2013, P. 13) el desempeiio laboral se divide en desempeio de
tarea y desempefo contextual, desde la perspectiva de la evaluacion de conductas,
capacidades y potencialidades.

“El Desempefio de Tarea hace referencia a todas aquellas obligaciones laborales
explicitadas en acuerdos de trabajo e incluidas en las descripciones. Por ejemplo:
poseer determinados conocimientos, técnicas, habilidades, etc., asi como aplicarlos

en la realizacién de unas tareas determinadas”

El autor expone que el desempefio de tarea esta compuesto por los
conocimientos, las capacidades, habilidades y todo aquello que le permite al

colaborador cumplir con sus obligaciones laborales.
Por otro lado también nos habla sobre desempefo contextual:

“Hace referencia a una serie de conductas con las que la persona se compromete
de forma espontanea y que son beneficiosas para la organizacion. No estan
explicitadas en ningun contrato ni acuerdo laboral. Por ejemplo: comportamientos
ciudadanos o comportamientos sociales como la cortesia, la colaboracion, el apoyo

entre companeros”. (Segun Lado, 2013, P. 13)

1.3.8. Teoria del comportamiento en la administraciéon
Segun Chiavenato (2006, P. 141)
“Para explicar la conducta organizacional, la Teoria del comportamiento
se fundamenta en la conducta individual de las personas. Para poder

explicar cobmo las personas se comportan, se hace necesario el estudio
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la motivacién humana. Asi, uno de los temas fundamentales de la

Teoria del comportamiento de la administracidon es la motivacién

humana, campo en el cual la teoria administrativa recibié voluminosa

contribucion. Los autores conductistas verificaron que el administrador

necesita conocer las necesidades humanas para comprender mejor la

conducta humana y utilizar la motivacion como un medio poderoso para

mejorar la calidad de vida dentro de las organizaciones.
Eficiencia: es la consecucién de los objetivos, es decir, la capacidad para alcanzar
objetivos y resultados.

Metas: Son objetivos que deben alcanzarse a corto plazo.

1.3.9. Teoria de los sistemas corporativos

Segun el autor Barnard, para alcanzar los objetivos las personas no actuan
solas, sino que se relacionan. Las organizaciones surgen mediante la cooperacion y
la participacion de las personas. Cuando las organizaciones son pequefias, como €s
el caso de las empresas familiares, los objetivos coinciden con los de las personas y
por lo tanto la cooperacion esta asegurada. A medida que las organizaciones crecen,
el conflicto aparece. Para evitar el conflicto hay que dar incentivos, y la tarea del
ejecutivo, por tanto, es promover la participacion. Barnard considera que una
persona debe ser eficaz para cumplir los objetivos de la empresa, y eficiente para

satisfacer sus propios objetivos. (1989. P. 92)

1.4 Formulacion del Problema

La investigacidn se realizara en el distrito de Santa Anita afio 2016, en la cual
se analizara la relacién de la gestién por competencias con el desempefio laboral
de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016, pasamos a

describir la investigacion planteando las siguientes preguntas:
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Problema General
¢, Como se relaciona la gestion por competencias con el desempefio laboral

de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 20167

Problemas Especificos

¢, Como se relaciona la deteccion de competencias con el desempefio laboral
de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 20167

¢, Como se relaciona la adquisicidon de competencias con el desemperio laboral
de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 20167

¢, Coémo se relaciona el desarrollo de competencias con el desempefio laboral

de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 20167

1.5 Justificacion del Estudio

Social

El presente trabajo de investigacidn servira a mi centro laboral en el crecimiento de la
persona y la superacion de los miedos que ayuden al crecimiento mutuo de la empresa
y la sociedad la cual se beneficia con mejores ciudadanos que aportan a la mejora

conjunta de su pais.
Teédrico - Practicas

Se pretende que la investigacion sirva como material de consulta y apoyo a las
entidades donde tengan una problematica similar. Servira de apoyo en futuras
investigaciones por la misma problematica como un antecedente de afios anteriores, y

poder armar un plan de accion en base a un referente
Econémico

La importancia del presente estudio es para que las empresas sepan que buscar el
meétodo indicado para combinar o gestionar correctamente el talento de cada trabajador

les permitira obtener de manera mas rapida y eficaz en busca del éxito empresarial.
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Buscamos optimizar la rentabilidad en base a nuestro capital humano, beneficiar a la
empresa en cuanto a desarrollo y crecimiento para que todos los grupos involucrados

se sientan satisfechos con la organizacion.

1.6 Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la gestion por competencias con el desempefio
laboral de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016.

Objetivos Especificos

Determinar la relacion que existe entre la deteccion de competencias con el desempefio
laboral de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016.

Determinar la relacion que existe entre la adquisicion de competencias con el desempefio
de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016.

Determinar la relacion que existe entre el desarrollo de competencias con el desempefio

de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afo 2016.

1.7Hipétesis
Hipoétesis General
Existe relacidon entre la gestidn por competencias y el desemperio laboral de los
trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afo 2016.

Hipétesis especificos
Existe relacidon entre la deteccion competencias y el desempefio laboral de los

trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016.
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Existe relacion entre la adquisicion de competencias y el desempeio laboral de los

trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016.

Existe relacion entre el desarrollo de competencias y el desempefio laboral de los

trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016.

Il. METODO

2.1 Diseino de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p. 185) el disefio de la investigacion
es el plan del procedimiento, mediante el cual se recopilan datos e informacién sobre
temas relevantes para responder a la pregunta inicial, ayudandonos también a evaluar

los datos e interpretarlos adecuadamente.
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El disefio de mi investigacion es no experimental de corte transversal o transeccional,
porque no se manipularan deliberadamente las variables y se recolectaran los datos en

un solo periodo de tiempo.

2.1.1 Tipo de Investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p. 185) El tipo de investigacion sera
aplicada, puesto que se orientan a resolver problemas practicos, es decir, aplicar teorias

y conocimientos para solucionar problemas.

2.1.2 Nivel de Investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) el nivel de investigacion sera
descriptivo-correccional, descriptivo porque se describe y analiza como es y como se
manifiesta el fendmeno sometido al analisis, es decir permite determinar cuales son sus
caracteristicas, mas no profundiza en las causas, pretende medir la relacion entre dos o

mas variables de estudio.
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2.2 Variable

2.2.1 Cuadro de Variable 1: GESTION POR COMPETENCIAS

LA
GESTION
POR
COMPET
ENCIAS

Es un
modelo de
gestion de
los recursos
humanos
que

contribuye a
esta, con un
enfoque,
detectando,
adquiriendo,
potenciando
y
desarrolland
o] las
competenci
as que dan
valor
agregado a
la empresa
(-..)-
(Gonzalez,
2006, p. 35)

La variable
gestion  por
competencia
s se medira a
través del
cuestionario
de 20
preguntas de
Tipo Likert,
que permitira
recoger

informacion
complement
aria de las
dimensiones

Deteccion de
competencias

-Habilidad de
solucion de
problemas

-Iniciativa

-Perspectiva de
aprendizaje

Adquisicion de
competencias

-Cumplimiento
de perfil
ocupacional

-Cumplimiento
de aptitudes
técnico-
profesionales

-Cumplimiento
de afios de
experiencia

Desarrollo de
competencias

-Entrenamiento
conceptual

Capacitaciones

-Linea de
carrera

Ordinal
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2.2.2 Cuadro de Variable 2: DESEMPENO LABORAL

EL
DESEMP
ENO
LABORA
L

Es la manera
como los
miembros de
la
organizacion
trabajan
eficazmente
para alcanzar
metas
comunes,
sujetas a las
reglas basicas
establecidas
con
anterioridad.
(Stoner,
Freeman y
Gilbert, 1994,
p. 510)

La variable
desempenio
laboral se
medira a
través del
cuestionario
de 20
preguntas de
Tipo Likert,
que permitira
recoger

informacion
complementa
ria de las
dimensiones.

Eficacia

-Eficacia en el
apilamiento de
materiales

-Eficacia en el
tiempo de
reparacion

-Eficacia en la
atencion al
cliente

11

12
13

Metas

-Meta mensual
de
mantenimiento
de unidades

-Meta mensual
de unidades
reparadas

-Meta mensual
de rotacion de
inventario

14

15
16

Reglas

-Reglas de
procesos

-Reglas de
seguridad

-Reglas de
calidad

17
18

19-
20

Ordinal
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2.3 Poblacién, Muestra y Muestreo

2.3.1 Poblacién
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, P. 184) La poblacion es el

conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones.
En la presente investigacion se utilizara a todos los trabajadores del taller Volvo
Peru S.A. del distrito de Santa Anita, conformada por 70 técnicos mecanicos

automotrices.

2.3.2. Muestra

. Considerando la Poblacién se ha procedido a determinar la muestra, mediante
la férmula estadistica probabilistica.

Para Vara, A. (2008) La muestra (n), es el conjunto de casos extraidos de la
poblacion, seleccionados por algun método racional, siempre parte de la
poblacion. Si se tienen varias poblaciones, entonces se tendran varias muestras

(p. 222). Para la investigacion la muestra se calculé aplicando:

Formula Poblacion Finita

_ INT T2 g oy
= FE N — 1D - T2 g T oy

Doénde:

N: Total de la poblacioni

Z: 1.96 valor de distribucién

E2: Error muestral = 5%

p: Probabilidad de éxito

g: Probabilidad de no éxito

Obteniendo como resultado n = 104 colaboradores a encuestar
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion

En toda investigacion cuantitativa aplicamos un instrumento para medir las
variables contenidas en las hipdtesis. Por lo tanto en esta investigacion la técnica
de recoleccién de informacién de esta investigacion es la encuesta y nuestro
instrumento de medicién seria el cuestionario dirigido a los trabajadores, planteado

con el soporte de nuestro cuadro de operacionalizacion. (Carrasco, 2007, p. 318).

2.4.1. Validez
El instrumento fue validado por 3 expertos. Para Hernandez, Fernandez y Baptista

(2006) la validez se define en términos generales como el: “Grado en que medir”
(p. 277).

Tabla N°2. Validacion segun Juicio de Expertos

N Experto Confiabilidad
. , Aplicable
Experto 1 Mg. Eliana Perez Rubial Regalado
Experto 2 Mg. Aquilez Antonio Pefia Cerna Aplicable
Experto 3 Mg. Vanessa Conde Beltran Aplicable

2.4.2 Analisis de Confiabilidad
El alfa de Cronbach permite estimular la fiabilidad de un instrumento de medida

a través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo constructo o
dimension tedrica. La validez de un instrumento se refiere al grado en que el
instrumento mide aquello que pretende medir. En esta investigacién estamos
midiendo la variable 1: Gestion por competencias y variable 2: Desempefio laboral,
con un resultado positivo y confiable. Para ello buscamos la confiabilidad de dicho
cuestionario a través del método de Alfa de Cronbach. (Hernandez, Fernandez y
Baptista 2006, p.439).

Para medir la confiablidad se utilizd el coeficiente de consistencia interna Alfa de
Cronbach cuya formula es la siguiente:
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Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 70 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 70 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

TABLA N° 1: FIABILIDAD DE LA VARIABLES

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cron Bach N de elementos

,804 20

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: con una muestra de 70 y 20 elementos el resultado de la presente
prueba estadistica para la variable 1y 2 demuestra que se ha obtenido una alta
confiabilidad con un resultado de 0.804 lo que indica que es aceptable la

investigacion.

2.5 Métodos de analisis de datos

El analisis de los datos realizé con ayuda del software estadistico SPSS versién 21.
La informacion obtenida se procesara en el paquete estadistico para ciencias sociales
SPSS; este paquete almacenara los datos, luego se procedera a realizar los calculos
y proporcionara la informacion relevante para el estudio.

Segun Hernandez, Fernandez y Batista, (2010) “El analisis de los datos se efectua
sobre la matriz de datos utilizando un programa computacional”. (p.452).

2.6. Aspectos éticos

La presente investigacion es confiable; se respetd todos los aspectos metodoldgicos,
tedricos y cientificos; la veracidad de los resultados; el respeto por la propiedad
intelectual de cada autor; el respeto por las convicciones politicas, religiosas y
morales; respeto por el medio ambiente y la biodiversidad; responsabilidad social,
politica, juridica y ética; respeto a la privacidad; proteger la identidad de los individuos

que participan en el estudio; honestidad, etc. Ademas de tener en consideracion para
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la presente investigacion los principios éticos y morales, siendo considerados en la

teoria como en la metodologia.

lll. RESULTADOS

3.1. Prueba de normalidad

TABLA N° 2: PRUEBA DE NORMALIDAD

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion Desempeifio Laboral

competencias

N 141 141

Media 96,4539 89,3901
Pardmetros normales®®

Desviacion tipica 7,188762 10,8277

Absoluta ,319 ,283
Diferencias mas

Positiva ,311 ,213
extremas )

Negativa -,319 -,283
Z de Kolmogorov-Smirnov 3,791 3,361
Sig. asintot. (bilateral) ,000 ,000

a. La distribucién de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Interpretacion: Kolmogorov — Smirnov la Distribuciéon de los datos
recolectados nos demuestra que el presente estudio no tiene una distribucion normal,
valores son menores a 0.05, por lo que se utilizara el estadistico de Sperman para

hacer la contratacion de hipoétesis.

3.2 Prueba de hipoétesis

“Consiste en someter a prueba una hipotesis o proposicién [...] para adoptar
una de dos decisiones: no rechazar o rechazar” (Johnson, 2005, p.220).
Si valor p < 0 .05 se rechaza la Hipétesis Nula (Ho), se acepta H1

Si valor p > 0 .05 se acepta la Hipétesis Nula (Ho), se rechaza H1
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Hipotesis General

Ho: No Existe relacion entre la gestion por competencias y el desempeio laboral

de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, ano 2016.

H1: Sl Existe relacion entre la gestidn por competencias y el desempefio laboral de

los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016.

Correlaciones

TABLA N° 3: PRUEBA DE CORRELACION DE VARIABLES

GEST.COMPET DES.LABORAL

Coeficiente de correlacion 1,000 ,760”

GEST.COMPET  Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 70 70
Spearman Coeficiente de correlacion ,760” 1,000
DES.LABORAL  Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En la tabla N° 3, podemos observar con la Prueba de Rho Sperman
que las variables tienen una correlacion positiva de 0.760 obteniendo una nivel de
significancia de 0.000 siendo HI aceptada por ser P-valor (0.05). Por lo tanto se acepta
la hipbtesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula

Hipotesis Especifica 1

Ho: No Existe relacion entre la deteccion competencias y el desemperio laboral de
los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afo 2016.

H1: Si Existe relacion entre la deteccién competencias y el desempefio laboral de
los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afo 2016.

Correlaciones

TABLA N° 4: PRUEBA DE CORRELACION DE HIPOTESIS 1

DET.COMPET DES.LABORAL

Coeficiente de 1,000 729"
correlacion

DET.COMPET Sig. (bilateral) ) ,000

Rho de N 70 70

Spearman Coeficiente de 729" 1,000
correlacion

DES LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién Propia



Interpretacion: En la tabla N° 4, podemos observar con la Prueba de Rho Sperman
que las variables tienen una correlacion positiva de 0.729 obteniendo una nivel de
significancia de 0.000 siendo H1 aceptada por ser P-valor (0.05). Por lo tanto se

acepta la hipotesis de alterna y se rechaza la hipétes is nula.

Hipétesis Especifica 2

Ho: No Existe relacion entre la adquisicibn de competencias y el desempefio

laboral de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016.

H1: Si Existe relacion entre la adquisicidn de competencias y el desempefio laboral

de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afo 2016.

TABLA N° 5: PRUEBA DE CORRELACION DE HIPOTESIS 2

Correlaciones

ADQ.COMPET | DES.LABORAL
Coeficiente de correlacion 1,000 7177
ADQ.COMPET  Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 7177 1,000

DES.LABORAL  Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En la tabla N° 5, podemos observar con la Prueba de Rho
Sperman que las variables tienen una correlacion positiva de 0.717 obteniendo una
nivel de significancia de 0.000 siendo HI aceptada por ser P-valor (0.05). Por lo

tanto se acepta la hipotesis de Alterna y se rechaza la hipdtesis nula
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Hipoétesis Especifica 3

Ho: No existe relacion entre el desarrollo de competencias y el desemperio laboral

de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afo 2016.

H1: Si existe relacion entre el desarrollo de competencias y el desempefio laboral

de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afo 2016.

TABLA N° 6: PRUEBA DE CORRELACION DE HIPOTESIS 3

Correlaciones

DES.COMPET DES.LABORAL
Coeficiente de correlacion 1,000 716"
DES.COMPET Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 70 70
Coeficiente de correlacion 7167 1,000
DES.LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

**, La correlacioén es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacién: En la tabla N° 6, podemos observar con la Prueba de Rho
Sperman que las variables tienen una correlacion positiva de 0.716 obteniendo
una nivel de significancia de 0.000 siendo HI aceptada por ser P-valor (0.05). Por

lo tanto se acepta la hipotesis de alterna y se rechaza la hipétesis nula.

3.3. Analisis Descriptivo

TABLA N° 7: DIMENSION DETEC. DE COMPETE .
FIGURA N° 1: DIMENSION DET.COMPET

DET.COMPET (agrupado) DET.COMPET (agrupado)
Frecuencia | Porcentaje N
NUNCA 1 1,4
CASI NUNCA 37 52,9 .
AVECES 24 34,3
Validos .
CASI SIEMPRE 6 8,6
SIEMPRE 2 2,9
Total 70 100,0

NUtcA CASINUNEA AVECES CASI SIEMPRE SIENPRE
DET.COMPET (agrupado)

Fuente: elaboracion propia
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Interpretacién: Segun los resultados, se observa que el 52.9% de la muestra nos dice que el nivel
deteccion de competencias es casi nunca, un 34.3% nos dice que es a veces la dimensién en estudio

y un 8.6% nos responde que es casi siempre, en el distrito de Los Olivos, afio 2016.

TABLA N° 8: DIMENSION ADQ. DE COMPETE FIGURA N° 2: DIMENSION ADQ. DE COMPETE

ADQ.COMPET (AGRUPADO) ADQ.COMPET (agrupaco)
Frecuencia | Porcentaje “

NUNCA 1 1,4
CASI NUNCA 9 12,9
AVECES 43 61,4

Validos © o]
CASI SIEMPRE 14 20,0
SIEMPRE 3 4,3
Total 70 100,0 .

NUFICA CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
ADQ.COMPET (agrupado)

Fuente: elaboracion propia

Interpretacién: Segun los resultados, se observa que el 61.4% de la muestra nos
dice que el nivel de adquisicion por competencias es a veces, un 20% nos dice que

es casi siempre la dimension en estudio y un 12.9% nos responde que es casi nunca,
FIGURA N° 3: DIMENSION DESAR POR COMPET

en el distrito de Los Olivos, afio 2016.
TABLA N° 9: DIMENSION DESAR POR COMPET

DES.COMPET (agrupado)

DES.COMPET (agrupado) ]
Frecuencia | Porcentaje
NUNCA 1 1,4 B
CASI NUNCA 19 271
AVECES 23 32,9
Validos
CASI SIEMPRE 16 22,9
SIEMPRE 11 15,7 :
TOtal 70 100 0 DES.COMPET (agrupado)

Interpretacion: Segun los resultados, se observa que el 32.9% de la muestra nos
dice que el nivel de desarrollo de competencias es a veces, un 27.1% nos dice que
es casi nunca la dimension en estudio y un 22.9 % nos responde que es casi siempre,

en el distrito de Los Olivos, afno 2016.
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TABLA N° 10: DIMENSION EFICACIA

EFICACIA (agrupado)

FIGURA N° 4: DIMENSION EFICACIA

EFICACIA (agrupado)

Frecuencia | Porcentaje “l

NUNCA 5 7.1

CASI NUNCA 13 18,6 -

AVECES 10 14,3

Validos

CASI SIEMPRE 38 54,3

SIEMPRE 4 57

TOtal 70 1 OO - 0 NUNCA CASI NUNCA AVECES CAS| SIEMPRE SIEEMPRE

Fuente: elaboracion propia

EFICACIA (agrupado)

Interpretacién: Segun los resultados, se observa que el 54.3 % de la muestra nos

dice que el nivel de eficacia es casi siempre, un 18.6% nos dice que es casi nunca la

dimension en estudio y un 14.3% nos responde que es a veces, en el distrito de Los

Olivos, ano 2016.

TABLA N° 11: DIMENSION METAS

METAS (agrupado)

FIGURA N° 5: DIMENSION METAS

METAS (agrupado)

Frecuencia | Porcentaje
NUNCA 1 1,4
CASI NUNCA 2 2,9 B
AVECES 31 443
Validos ©
CASI SIEMPRE 30 429
SIEMPRE 6 8,6
Total 70 100,0

Fuente: elaboracion propia

HUNCA CASINUNGA

AVECES
METAS (agrupado)

CASI SIENMPRE SIEWPRE

Interpretacidon: Segun los resultados, se observa que el 44.3% de la muestra nos

dice que el nivel de metas a veces, un 42.9% nos dice que es casi siempre la

dimension en estudio y un 8.6% nos responde que es siempre, en el distrito de Los

Olivos, ano 2016.
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TABLA N° 12: DIMENSION REGLAS FIGURA N° 6: DIMENSION REGLAS

REGLAS (agrupado)
Frecuencia | Porcentaje ol FESS e

CASI NUNCA 37 52,1

AVECES 17 23,9
Validos CASI SIEMPRE 12 16,9

SIEMPRE 4 5,6 i

Total 70 98,6

T Cecusope

Fuente: elaboracion propia

Interpretacién: Segun los resultados, se observa que el 52.1 % de la muestra nos
dice que el nivel de reglas es casi nunca, un 23.9% nos dice que es a veces la
dimension en estudio y un 16.9% nos responde que es casi siempre, en el distrito de
Los Olivos, afo 2016.

3.4 Analisis Correlacional

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,7202 ,518 ,503 3,12099

a. Variables predictoras: (Constante), VARIABLEX

De acuerdo al siguiente cuadro de regresidn lineal se observa que existe un
grado de relacion entre la variable dependiente (Desempefio Laboral) y la
variable independiente (Gestibn por Competencia) con un coeficiente de
determinacioén del 72,0%.
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IV. DISCUSION
Conforme a los resultados obtenidos en la presente investigacion se ha considerado

discutir el Problema, los Objetivos y las Hipdtesis.
Hipoétesis y objetivo general

La presente investigacion tiene como obijetivo principal determinar la relacién entre la
gestion por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores del taller Volvo
Peru S.A. Santa Anita, afio 2016.

Se demostrd que con un nivel de significancia menor a 0.05, es decir “0.000 < 0.057,
que se acepta la hipdtesis de investigacion por ende se rechaza la hipotesis nula.
Ademas que, ambas variables poseen una correlacion de 0.760, lo cual nos indica
que es una relacién entre alta. Por lo tanto se acepta la hipotesis de investigacion
indicando que existe una fuerte relacion entre la gestion por competencias y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa
Anita, ano 2016.

En la tesis titulada “Gestion por Competencias y desempenos laborales en las
Municipalidades de Ayacucho” en el afio 2012 de la Universidad Nacional San
Cristébal de Huamanga, realizada por el autor Quintanilla nos plantea que el
desarrollo de habilidades y destrezas, de capacidades para el manejo de la tecnologia
aplicada y capacidades para el trabajo en equipo, ayudan a fomentar el desarrollo de
la creatividad e iniciativa, asi también para formar capacidades para el desarrollo de
proyectos, tomar decisiones de riesgo, orientar adecuadamente las actitudes vy
conductas para la practica de valores institucionales, todo esto hace la capacitacion
por competencias, etc. Es decir, resulta relevante encaminar su accionar hacia un
sistema de gestion por competencias como estrategia de desarrollo y cambio de las
municipalidades, porque influyen en los desempefios laborales de los trabajadores de

los referidos municipios.

Segun el autor Rivas (2009, p. 20) esta teoria donde se resume en que la mejor forma
de organizacion es la que considera e integra a las personas que la hacen funcionar,
se desarrollé en un amplio lapso de tiempo, entre 1920 y 1966. Empezd con los

experimentos de Elton Mayo en la empresa Western Electric; él descubrié sin
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proponérselo la importancia de los grupos informales mientras intentaba aplicar los

principios de Taylor.

También resalta los estudios Mary Parket Follet, una verdadera filésofa de la
administraciéon, quien destaco en su obra la importancia que tiene la coordinacion de
los esfuerzos de grupo en el cumplimiento eficiente de una tarea. La tarea de un
administrador, segun Follet, es descubrir las motivaciones de los individuos y los

grupos.

Como notamos en los resultados la empresa que gestiones correctamente sus
recursos humanos se beneficiaran mejorando sus caracteristicas, sus utilidades,
desarrollara una calidad y disposiciéon de su equipo humano de manera integrada,
porque en cuanto aprovechen las cualidades de cada uno de sus integrantes mas

fuerte sera la empresa.

Hipotesis y objetivo especifico 1

Se demostrd que con un nivel de significancia menor a 0.05, es decir “0.000 < 0.057,
que se acepta la hipdtesis de investigacion por ende se rechaza la hipotesis nula.
Ademas que, ambas variables poseen una correlacion de 0.729, lo cual nos indica
que es una relacién entre alta. Por lo tanto se acepta la hipotesis de investigacion
indicando que existe una fuerte relacién entre la deteccion de competencias y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa
Anita, ano 2016.

En la tesis titulada: “La implementacion de la gestion por competencias en el comando
de personal del ejército y su influencia en la asignaciéon de empleo de oficiales del
ejército” en el afio 2013 de la Universidad ESAN realizada por los autores: Becerra,
Gutarra, Silva y Kalinowski nos redacta que es posible implementar el modelo de
gestion del capital humano por competencias en el Ejército Peruano para mejorar la
asignacién del empleo a los Oficiales, lo cual redundara en beneficio tanto de la
Institucién y de los mismos Oficiales. Asimismo se determina que, la implantacion del
modelo de gestion por competencias en el COPERE mejora la asignaciéon del empleo
de oficiales. También, la capacitacion de los oficiales en la gestion por competencias
influye positivamente en su desarrollo humano, asimismo, la evaluacion del
desempefio por competencias influye positivamente en la eficiencia de los oficiales

40



en el ejército peruano. Por ultimo se determind que, la conformacién de un comité de
evaluacion por competencias en el COPERE disminuye la subjetividad en la
asignacion del empleo a los oficiales.

Segun Tobas Luis Arturo basada en un informe sobre la teoria de las organizaciones
encontramos la teoria de las relaciones humanas donde se resume en que la mejor
forma de organizacion es la que considera e integra a las personas que la hacen
funcionar. (2009, p. 15)

Deteccion de competencias es la etapa en la cual se dirige a detectar la habilidad del
candidato para generar soluciones creativas a los problemas del negocio, cual seria
su nivel de iniciativa y hasta qué punto desea seguir aprendiendo. (Segun Preciado,
2006, p. 123)

Detectar las competencias que un profesional debe desarrollar es muy importante
para ello existen habilidades y conocimientos especificos para poder detectar en
aquellos postulantes preseleccionados aquel que mejor se adecua a las necesidades

particulares que presenta la organizacion solicitante.

Hipétesis y objetivo especifico 2

Se demostrd que con un nivel de significancia menor a 0.05, es decir “0.000 < 0.05”,
que se acepta la hipétesis de investigacién por ende se rechaza la hipétesis nula.
Ademas que, ambas variables poseen una correlacion de 0.717, lo cual nos indica
que es una relacion entre alta. Por lo tanto se acepta la hipotesis de investigacion
indicando que existe una fuerte relacidon entre la adquisicion de competencias y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa
Anita, afio 2016.

En la tesis titulada “Propuesta de un modelos de gestion de competitividad en la
empresa Metaltronic S.A., proveedora de insumos automotrices” en el afio 2011 de la
Universidad Politécnica Salesiana en Quito realizada por el autor Ramos donde se ha
podido indagar en cada una de las capacidades de la empresa, determinando que
una de sus mayores fortalezas radica en la administracion del talento humano, pues
acorde a los resultados obtenidos en el trabajo de campo realizado para conocer el

clima laboral, se ha podido identificar que el personal se encuentra bastante
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satisfecho en sus areas de trabajo, ademas que se encuentra en constante
participacion de las decisiones gerenciales. Por medio del analisis FODA realizado,
acorde con los factores internos y externos identificados, se ha permitido el
establecimiento de varias estrategias que se encaminan al alcance de un
mejoramiento continuo para la empresa, siendo la mas importante, la adopcion del

Modelo de Gestion de la Competitividad.

Segun Chiavenato (2006, p. 101) a teoria estructuralista estudia las relaciones que
poseen las organizaciones con el sistema social en el que interactuan y ademas se

sefala la gran interdependencia entre las organizaciones.

“La seleccion, la admision, las transferencias y la promocion de los empleados
son basadas en criterios de evaluacion y clasificacion validos para toda la
organizacion y en criterios particulares y arbitrarios. Esos criterios universales
son racionales y toman en cuenta las competencias, el mérito y la capacidad del
empleado en relacién con el cargo. Donde se origina la necesidad de examenes,
concursos, pruebas vy titulos para admision y promocién de los empleados”.
Adquisicion de competencias segun Fernandez (2007, p. 155) es la fase de
adquisiciéon de los recursos humanos que la organizacion necesita, de acuerdo a las
previsiones cuantitativas y cualitativas, incluye intervenciones de reclutamiento,

seleccion e integracion de personal interno y externo.

Adquirir las competencias no es tan facil, la compleja realidad actual requiere métodos
innovadores de cooperacion que permitan despertar la curiosidad y creatividad del
estudiante para asi hacer mas facil el aprendizaje.

Hipoétesis y objetivo especifico 3

Se demostré que con un nivel de significancia menor a 0.05, es decir “0.000 < 0.057,
que se acepta la hipétesis de investigacidn por ende se rechaza la hipodtesis nula.
Ademas que, ambas variables poseen una correlacion de 0.716, lo cual nos indica
que es una relacidén entre alta. Por lo tanto se acepta la hipotesis de investigacion

indicando que existe una fuerte relacion entre el desarrollo de competencias y su
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relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa
Anita, afio 2016.

En la tesis titulada “Modelo de gestiéon por competencias para la empresa ACMED
SAS” en el afio 2013 de la Universidad de Cartagena realizada por los autores Gémez
y Mendoza que concluye que el modelo de competencias, a pesar de ser un tema que
se mantiene en el tapete en los ultimos afios, existia ya desde 1960, una corriente
interesada en este aspecto, no fue sino hasta 1973 con Douglas Mc Clelland que
logré concretarse. Este modelo se basa en una serie de caracteristicas que estan
relacionadas con un desempeio superior en un puesto de trabajo, y asi como los
conocimientos, las habilidades y la experiencia son importantes, existen también otras
caracteristicas como los rasgos, motivos, aptitudes que si bien son dificiles de
detectar son también necesarias para lograr dicho desempefio y fue el utilizado para
el presente trabajo. El modelo de competencias de talento humano es susceptible de
ser aplicado en el area administrativa y a futuro en el area académica de la institucion
y debido a la interrelacién que mantienen entre si dichas actividades, los beneficios
que reporta el modelo al ser aplicado en algunos de los subsistemas de la
administracién, se agrega a los otros subsistemas y se forma una especie de cadena
de beneficios entre ellos. Al aplicar el modelo de competencias en la capacitacion del
talento humano de la organizacion, se hace necesario analizar los requerimientos de
los cargos y evaluar la fuerza laboral, con el propdsito de saber con qué personal
cuenta la organizacion y estar informado sobre cuales seran los posibles candidatos
para ascensos o transferencias futuras.

Segun Chiavenato (2006, p. 143)

“Con la teoria de las relaciones humanas surgié otra concepcion sobre la
naturaleza del hombre: el hombre social basado en los siguientes aspectos: Los
trabajadores son criaturas complejas que tienen sentimientos, deseos y temores. El
comportamiento en el trabajo, como en cualquier lugar, es consecuencia de muchos

factores motivacionales”.

Desarrollo de competencias segun Saracho (2005, p. 89) es una categoria en la cual
se incluyen acciones como: el entrenamiento, la capacitacion, el desarrollo individual,

la planificacion de carrera y la planificacion de sucesion.
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Segun Chiavenato (2006, P. 141)
“Para explicar la conducta organizacional, la Teoria del comportamiento se
fundamenta en la conducta individual de las personas. Para poder explicar codmo
las personas se comportan, se hace necesario el estudio la motivacion humana.
Asi, uno de los temas fundamentales de la Teoria del comportamiento de la
administracion es la motivacion humana, campo en el cual la teoria
administrativa recibié voluminosa contribucion. Los autores conductistas
verificaron que el administrador necesita conocer las necesidades humanas para
comprender mejor la conducta humana y utilizar la motivacidn como un medio

poderoso para mejorar la calidad de vida dentro de las organizaciones”.

Para desarrollar la carrera profesional o cumplir con el las funciones laborales de
manera exitosa, es una combinacion de tres elementos: conocimiento, habilidad y
actitud. EI modelo de competencias integra el Plan Estratégico y los valores
institucionales, es a partir de dicha construccion que se definen las competencias

institucionales y las competencias especializadas.
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V. CONCLUSIONES

De las investigaciones cientificas realizadas, respecto a la Descripcion del
Problema, donde se ha sefalado las deficiencias que hacen que exista un bajo
Desempefio Laboral, de igual forma de la revision e interpretacion de las teorias
indicadas, de las pruebas estadisticas realizadas y la Metodologia desarrollada,

se ha llegado a las siguientes conclusiones:

5.1 Podemos concluir que, una buena gestidén por competencias del recurso humano
generaria una repercusion positiva en la empresa, logrando ser mas competentes
mejorando la calidad del personal. Tal como lo determina la correlacion fuerte de
0.760.

5.2 como podemos concluir que detectar las competencias necesarias para
desarrollar bien nuestra carrera profesional o desempenarnos en nuestras labores,
es de suma importancia. Tal como lo determina la correlacién fuerte de 0.719.

5.3 De lo anteriormente expuesto podemos concluir que adquirir las competencias
exigidas permite mejorar bastante tanto sus competencias desde un punto de vista
global, como aisladamente sus competencias especificas. Tal como lo determina la
correlacion fuerte de 0.717.

5.4 De lo anteriormente expuesto podemos concluir que El desarrollo de
competencias es un proceso continuo y permanente, por lo que para cada etapa de
aprendizaje se establece el plan de aprendizaje propuesto, la forma de evaluacion y
el tiempo que se estima para que la persona acceda y desarrolle el plan propuesto.

Tal como lo determina la correlacion fuerte de 0.716.

Huamanchumo H. Rodriguez J. (2015), Para los autores, las conclusiones vy
recomendaciones. Las conclusiones son formulaciones o enunciados claros y
precisos en forma de sintesis tomando como base los hallazgos y resultados
encontrados, para lo cual hard uso de los métodos deductivo inductivo, analitico,
sintético, comparativo y otros. Las conclusiones deben apuntar resolver las variables
o dimensiones a investigar, las conclusiones deben ser coherentes con la hipoétesis,

los objetivos y el problema de investigacion. (p.296)
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VI. RECOMENDACIONES

En base a la Metodologia de la Investigacion Cientifica, realizada en base a la
Gestion por Competencia relacionado a la Alta Desempefo Laboral,

trabajadores del taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016.

6.1 Implementar capacitaciones constantes para personal nuevo y para el
personal que ya labora en la empresa, estas capacitaciones estarian enfocadas

a los modelos nuevos que recién son lanzados al mercado.

6.2 Para alcanzar un mejor desempefo en los trabajadores, se recomienda tener
muy en cuenta que debemos detectar las competencias de los trabajadores, esta
deteccién de competencias se realizaria tomando evaluaciones constantes en

conocimientos teoricos y practicos,

6.3 Se recomienda contratar personal con experiencia que ya haya trabajado en
la marca, deberian contar como minino 03 afos de experiencia, esta
recomendacion ayudaria a que el personal nuevo no tenga que ser capacitado
constantemente ya que por afos de experiencia han obtenido las competencias

necesarias para el buen desempefio laboral.

6.4 Se recomienda implementar indicadores de gestion para verificar el

cumplimiento de los planes y las normas establecidas.

6.5 Se recomienda fomentar que el buen desempefio laboral se debe una buena
gestion de las competencias de los trabajadores, este buen desempefio también

debe compensarse con bonos por el logro y por meta alcanzada.

Huamanchumo H. Rodriguez J. (2015) La recomendaciones, son enunciados
que expresan sugerencias o alternativas de solucion o medidas correctivas sobre
el problema investigado para las empresas. Por ultimo, se puede decir que la

conclusién puede derivar en una o mas recomendaciones (p.299).
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La gestiéon por competencias y su relaciéon con el desempefiio laboral de los trabajadores

del Taller Volvo Peru SA del Distrito de Santa Anita, afno 2016.

Sefior trabajador sirvase responder el siguiente cuestionario en forma anénima, marcando su
respuesta, con 5 = Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = A veces, 2 = Casi nunca, 1 = Nunca.

N°

Preguntas

NUNCA

CASI
NUNCA

A veces

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Tiene la capacidad para solucionar problemas

Realiza su labor sin necesidad de recibir drdenes de sus superiores

Tiene la habilidad de aprender rapidamente

Cumple con el perfil solicitado para el puesto de trabajo

Tiene las aptitudes técnico-profesionales para asumir el puesto de
trabajo

Tiene la experiencia suficiente para hacer un buen trabajo

Recibe entrenamiento técnico para hacer un buen trabajo

Recibe capacitaciones tedricas para aplicarlas en su trabajo

Esta siguiendo una linea de carrera en la empresa

10

Cada cuanto tiempo la empresa se encarga de motivar al trabajador
por sus labores cumplidos

11

Usted realiza rdpida y correctamente el apilamiento de materiales

12

Usted es rapido reparando las unidades vehiculares

13

Usted es rdpido atendiendo a los clientes

14

Ha logrado cumplir la meta mensual de mantenimiento de unidades
vehiculares

15

Ha logrado cumplir la meta mensual de unidades reparadas

16

Ha logrado cumplir la meta mensual de rotacién de inventario

17

Cumple con las reglas de procesos de trabajo

18

Cumple con las reglas de seguridad laboral

19

Cumple con las normas de calidad laboral

20

Cada cuanto tiempo recibes una capacitacién sobre las normas de
seguridad

FUENTE: ELABORACION PROPIA

3.2. Validacion de instrumentos
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MATRIZ DE CONSISTENCIA: La gestion por competencias y su relacién en el desempefio laboral de los trabajadores del taller Volvo
Peru S.A. Santa Anita del afio 2016.

PROBLEMAS OBIJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES/ METODOLOGIA
INDICADORES
P. General 0. general H. General Deteccidon de competencias TIPO DE INVESTIGACION
- habilidad de solucién de Descriptiva correlacional
¢Como se relaciona la gestion por competencias con Determinar la relacion de la gestion por competencias | Existe relacion entre la gestion por competencias y problemas
el desempefio laboral de los trabajadores del taller con el desempefio laboral de los trabajadores del | el desempefio laboral de los trabajadores del taller - |n|r:|at|va. o DISENO DE INVESTIGACION
Volvo Pert S.A. Santa Anita, afio 2016? taller Volvo Pery S.A. Santa Anita, afio 2016. Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016. GESTION POR - .pfzts'pectlva de aprenfﬂzaje No experimental-transversal
Adquisicion de competencias
COMPETENCIAS cumplimiento del perfil
. . MUESTRA
- cumplimiento de aptitudes . |
_ cumplimiento de afio de 70 trabajadores del taller Volvo Pert S.A. Santa
P. Especificos 0. especificos H. Especificas experiencia Anita del afio 2016.
Desarrollo de competencias
¢Cémo se relaciona la deteccién de competencias Determinar la relacion de la deteccion de | Existe relacion entre la deteccion competencias y el - entrenamiento TIPO DE MUESTRA
con el desempefio laboral de los trabajadores del competencias con el desempefio laboral de los | desempefio laboral de los trabajadores del taller ocupacional No Probabilistico
taller Volvo Perd S.A. Santa Anita, afio 2016? trabajadores del taller Volvo Perd S.A. Santa Anita, | Volvo Pert S.A. Santa Anita, afio 2016. - c’apaatat:lones
afio 2016. - linea de carrera PROCESAMIENTO DE DATOS
Eficacia .
| ento d Los resultados seran procesados por el programa
P aneafmlen ode SPSS 20 mediante gréficos, porcentajes, tablas de
materiales R K X
¢Como se relaciona la adquisicion de competencias Existe relacién entre la adquisicion de competencias - tiempo de reparacién frecuencia y de contingencias, etc.
con el desempefio laboral de los trabajadores del Determinar la relacion de la adquisicion de | yeldesempefio laboral de los trabajadores del taller DESEMPERNO - atencién al cliente
taller Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016? competencias con el desempefio de los trabajadores | Volvo Peru S.A. Santa Anita, afio 2016. Metas
del taller Volvo Perd S.A. Santa Anita, afio 2016. LABORAL - mantenimiento de
unidades
- unidades reparadas
iC6 laci Id lo d tenci - rotacién de inventarios
¢-omo se refaciona el desarroflo de competencias Existe relacién entre el desarrollo de competencias Reglas
con el desempefio laboral de los trabajadores del Evaluar la relacion del desarrollo de competencias con | y el desempefio laboral de los trabajadores del _ procesos
taller Volvo Perd S.A. Santa Anita, afio 20162 el desempefio de los trabajadores del taller Volvo Pert | taller Volvo Pert S.A. Santa Anita, afio 2016. - seguridad
S.A. Santa Anita, afio 2016. - calidad
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